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摘 要 


570228) 


差错 在 工作 场所 中 并 不 鲜 见 ， 然 而 有 关 差 错 诊断 的 研究 相对 匮乏 。 基 于 此 ， 以 员工 主动 差错 汇报 为 


切入 点 ,分 析 影响 员工 差错 汇报 的 因素 。 结 合 秘密 分 享 框架 ， 提 出 差错 特点 (差错 严重 性 与 可 见 性 ) 对 员工 的 信 
虑 感 、 反 刍 和 汇报 责任 感 产生 正 向 影响 ; 而 焦虑 感 、 反 刍 和 汇报 责任 感 会 促使 员工 采取 差错 汇报 行为 ， 由 此 上 
述 个 体感 知 中 介 差 错 特点 与 差错 汇报 之 间 的 关系 ; 此 外 , 个体 责 任 心 、 领 导 容错 性 以 及 团队 心理 安全 会 作为 边 
界 条 件 进一步 影响 上 述 员 工 犯 错 后 的 感知 ， 并 最 终 影 响 其 差错 汇报 行为 。 


关键 词 ”差错 汇报 ， 秘 密 分 享 ， 
分 类 号 ”B849: C93 


差错 无 处 不 在 , 在 组 织 中 亦 是 如 此 。 对 2008 
年 发 生 的 丰田 汽车 召回 事件 ' 和 2016 年 发 生 的 三 
星 Galaxy Note 7 召回 事件 ?的 调查 发 现 ， 人 的 设 
计 差 错 是 导致 设备 出 现 问题 的 重要 因素 。 同 样 ， 
2011 年 前 温 线 动车 追尾 事故 中 , 设计 缺陷 和 审核 
把 控 不 严 是 主要 因素 ”。 此外, 据 不 完全 统计 , AA 
70% 的 飞机 事故 涉及 到 人 的 因素 (Helmreich，1997; 
Zhao & Olivera, 2006)。 虽 然 行业 的 成 熟 可 以 降低 差 
错 的 发 生 频 率 , 但 在 “ 乌 卡 时代 ” 下 (VUCA: volatility, 
uncertainty，complexity，ambiguity)， 差 错 难 以 避 
免 。 考 虑 到 差错 可 能 带 来 的 消极 影响 ,如 何 及 时 
发 现 差错 在 当今 环境 下 变 得 尤为 重要 ( 张 凯 丽 ， 唐 
TE, 2016; 张 凯 丽 等 , 2021; Goodman et al., 
2011; Goodman & Ramanujam, 2012)。 

学 术 界 对 差错 已 有 较 多 的 关注 , 提出 差错 
理 作为 差错 应 对 策略 的 重要 意义 。 但 目前 的 差 包 
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差错 严重 性 ， 差 错 可 见 性 ， 多 层次 模型 


管理 主要 强调 组 织 为 应 对 主体 ,关注 在 组 织 如 何 
采取 相应 的 管理 措施 来 应 对 差错 (Katz-Navon et 
al., 2009; van Dyck et al, 2005; FÆ 等 , 2016), 
而 对 于 如 何 发 现 差错 缺少 细致 的 探讨 。 考 虑 到 差 
错 诊断 在 差错 管理 中 的 基础 性 地 位 (Ramanujam & 
Goodman, 2003), 探究 如 何 发 现 差错 具有 重要 意义 。 

常见 的 差错 诊断 方式 包括 外 部 监督 和 个 体 主 
动 汇报 ( 张 凯 丽 等 , 2021)。 外 部 监督 主要 体现 在 
系统 报错 和 他 人 监督 (Hofmann & Frese, 2011; 
Sellen, 1994)。 系 统 报 错 具 有 准确 性 , 但 其 常 依赖 
闽 值 的 出 现 ， 即 已 经 出 现 偏离 才 会 进行 报错 ， 而 
且 一 般 组 织 中 并 未 针对 大 部 分 工作 流程 设 定 阔 值 ， 
导致 一 些 同 样 存 在 潜在 风险 的 差错 难以 被 发 现 。 
他 人 监督 的 方式 常会 因 他 人 缺乏 对 所 监督 岗位 工 
作 目 标 、 工 作 内 容 以 及 工作 技能 的 详细 了 解 ， 也 
很 难 发 现 差 错 (Zhao & Olivera, 2006); 同时 ， 即 便 
他 人 发 现 了 差错 ， 由 于 他 人 常 怀 有 “ 事 不 关 己 高 
高 挂 起 ”的 心态 , 也 可 能 不 会 揭露 差错 。 因 此 , 个 
体 主动 汇报 差错 显得 尤为 重要 。 

然而 , 个 体 主动 汇报 差错 面临 诸多 挑战 。 从 
人 性 的 自我 服务 偏见 来 看 (Higgins, 1997)， 人 都 希 
望 得 到 积极 的 、 对 自我 有 利 的 结果 ， 避 人 免 那 些 对 
自我 不 利 甚至 是 痛苦 的 结果 。 揭 露 自己 的 差错 可 
能 会 导致 对 自我 不 利 的 结果 ， 比 如 损害 积极 的 自 
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我 形象 (Bolino et al., 2016)。 在 组 织 中 ， 当 员工 向 
上 级 揭露 工作 差错 时 ,还 可 能 带 来 诸多 潜在 损失 ， 
如 承担 物质 损失 (Zhao & Olivera, 2006). 由 此 来 看 ， 
员工 主动 汇报 差错 存在 诸多 障碍 (Tavris & Aronson, 
2007)。 考 虑 到 员工 差错 汇报 的 重要 性 ,探究 在 何 
种 情况 下 员工 会 主动 汇报 差错 具有 重要 意义 。 基 
于 此 ， 本 研究 拟 结合 秘密 分 享 框架 , 分析 影响 员 
工 差 错 汇报 的 多 重 因素 ， 并 进一步 探究 上 述 因素 
对 员工 差错 汇报 行为 影响 的 过 程 机 制 和 边界 条 件 。 


1 问题 提出 


11 差错 内 涵 及 类 型 划分 

目前 对 于 差错 的 研究 主要 聚焦 在 行动 差错 。 
行动 差错 是 指 “ 个 体 非 蓄意 偏离 目标 的 行为 ， 且 
这 种 行为 具有 可 避免 性 ”(p. 3, Hofmann & Frese, 
2011)。 它 包含 三 个 特点 : 个 体 非 蓄意 性 、 湾 在 可 
避免 性 、 对 特定 目标 的 偏离 (Lei et al., 2016; Zhao & 
Olivera, 2006)。 鉴 于 学 者 大 多 直接 用 差错 来 表征 行 
动 差错 的 概念 ， 本 研究 中 的 差错 即 指 行动 差错 。 

基于 上 述 定义 ,学 者 对 差错 进行 了 分 类 。 最 
常见 的 是 由 Reason (1990) 提 出 的 分 类 : 基于 技能 
的 差错 (skill-based error)、 基 于 规则 的 差错 (rule- 
based error) 和 基于 知识 /智力 的 差错 (knowledge- 
based error); 上 述 对 差错 类 型 的 划分 还 体现 了 对 
差错 致 因 的 分 析 ， 即 差错 究 竞 是 由 何 种 因素 导 
$t, JE B], Hofmann 和 Frese (2011) 提 出 基于 工作 
流程 的 差错 类 型 划分 , 认为 一 般 工 作 可 分 为 计划 
(目标 确立 并 制定 方法 )、 筹 备 ( 分 析 和 准备 工作 ) 
和 执行 (采取 行动 实施 任务 阶段 ) 三 个 阶段 ; 由 此 
差错 可 划分 为 计划 差错 、 筹 备 差 错 和 执行 差错 。 
该 分 类 将 差错 与 一 般 工作 步骤 结合 ， 由 此 也 可 以 
具体 分 析出 差错 所 发 生 的 环节 , 实现 对 差错 致 因 
的 分 析 。 不 同 于 上 述 视角 ,学 者 根据 差错 的 一 般 
性 特点 进行 分 类 ， 如 Morimoto 等 (2004) 使 用 差错 
严重 性 (severity) 来 描述 不 同类 型 差错 ; Ramanujam 
和 Goodman (2003) 使 用 差错 可 见 性 (visibility) 来 
描述 不 同类 型 差错 。 上 述 差 错 严重 性 体现 了 差错 
是 否 会 带 来 严重 后 果 ， 而 差错 可 见 性 描述 了 差错 
是 否 易 被 他 人 发 现 ; 二 者 均 描 述 了 所 犯 差 错 的 一 
般 性 特点 ， 而 非 将 差错 与 具体 的 工作 类 型 TE 
特点 或 工作 流程 相 结合 。 这 种 基于 差错 特点 的 差 
错 类 型 划分 为 探究 员工 工作 中 的 差错 提供 了 一 般 
性 的 工具 (Gronewold et aL, 2013)。 考 虑 到 本 研究 


试图 采用 一 般 性 视角 分 析 员 工 工作 中 的 差错 ,由 
此 该 研究 直接 采用 差错 严重 性 和 差错 可 见 性 两 个 
特点 来 划分 员工 所 犯 差错 的 不 同类 型 。 
1.2 ”差错 应 对 策略 
差错 定义 可 知 ,差错 是 一 种 偏差 行为 ， 会 
导致 目标 难以 实现 (Reason，1990); 在 改正 差错 的 
过 程 中 , 组 织 需 投入 额外 的 资源 ,造成 资源 的 损 
#E(Frese & Keith, 2015; Zhao, 2011)。 基 于 此 ,实践 
者 和 研究 者 提出 差错 防范 策略 (error prevention). 
该 策略 将 差错 视 为 完全 消极 ; 由 此 组 织 应 对 差错 
零 容 忍 并 严厉 打击 犯错 行为 ( 杜 鹏 程 等 , 2017)。 然 
而 , 考虑 到 人 类 认 知 的 局 限 性 以 及 外 部 环境 的 多 变 
性 ， 差 错 很 难 被 完全 杜绝 (Goodman & Ramanujam, 
2012; van Dyck et al., 2010)。 相 反 ， 过 度 的 防范 反 
而 可 能 使 员工 产生 对 差错 的 恐惧 ， 导 致 更 多 差错 
的 出 现 ( 尹 奎 等 , 2016)。 

不 同 于 差错 防范 策略 ， 差 错 管 理 策略 认为 差 
错 本 身 虽 是 消极 的 , 但 正确 的 应 对 方式 可 以 实现 
差错 的 积极 意义 (Frese & Keith, 2015)， 如 通过 公 
开 的 差错 交流 可 以 促进 对 制度 和 流程 的 反思 ， 实 
现 工作 的 改进 ( 尹 奎 等 ,2016; PÆ 等 ，2018; 
Keith & Frese, 2008)。 这 种 对 差错 态度 的 转变 具有 
重要 意义 , 使 得 差错 不 再 被 看 作 是 工作 中 完全 消 
极 的 行为 ， 而 是 具有 利用 和 发 掘 价值 (Chillarege 
et al., 2003; Heimbeck et al., 2003; van Dyck et al., 
2005)。 然 而 ， 目 前 差错 管理 的 研究 更 多 强调 组 织 
的 主体 作用 , 缺乏 对 员工 作为 犯错 主体 作用 的 探 
讨 (e.g., Frese & Keith, 2015; Hofmann & Frese, 
2011; Putz et al., 2013)。 由 此 ， 该 研究 聚焦 在 员工 
在 差错 应 对 中 的 主体 作用 。 
13 ”个体 差错 汇报 在 差错 诊断 中 的 重要 性 

如 前 所 述 ， 外 部 诊断 和 个 体 自我 汇报 被 认为 
是 差错 诊断 中 的 两 种 主要 途径 。 然 而 外 部 诊断 方 
式 因 其 内 在 局 限 导致 差错 难以 被 及 时 发 现 , 个 体 
主动 地 汇报 差错 更 为 重要 。 差 错 汇报 是 指 员 工 主 
动 与 上 级 沟通 工作 中 的 差错 (Edmondson，2004; 
Naveh & Katz-Navon, 2014; Pfeiffer et al., 2010)。 
Zhao 和 Olivera (2006; p. 1012) 认 为 差错 汇报 是 
“个 体 将 自己 所 犯 差错 与 上 级 通过 口头 或 正式 汇 
报 系统 进行 沟通 ”。 考虑 到 正式 的 汇报 系统 常 依附 
在 组 织 管理 体系 下 ( 谢 阳 群 等 ,2015)， 与 组 织 的 
管理 制度 设计 相关 ， 难 以 体现 个 体 的 主动 性 ， 
此 ,本 研究 关注 在 个 体 主 动 的 差错 汇报 行为 。 
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14 ”差错 汇报 研究 现状 

目前 关于 差错 汇报 的 文献 相对 较 少 ( 张 凯 丽 
等 ,2021), 对 其 前 因 的 探究 更 是 相对 匮乏 ,在 少数 
理论 研究 中 , Zhao 和 Olivera (2006) 提 出 个 体 差 错 
WFR AE Fill EAH (cost-benefit evaluation) 下 的 决定 ， 
列举 了 可 能 的 利 (如 更 正 差 错 、 从 差错 中 学 习 ) 
和 次 (如 损害 自我 形象 、 承 担 额 外 责任 ); 谢 阳 群 等 
(2015) 从 组 织 层面 分 析 了 组 织 差 错 管理 文化 对 员 
工 差 错 汇报 的 影响 。 在 少数 实证 研究 中 ， 李 忆 等 
(2015) 发 现 当 员工 认为 差错 汇报 会 给 自己 带 来 损 
失 时 会 降低 汇报 意向 ， 而 当 其 认为 差错 汇报 会 给 
自己 带 来 收益 时 会 提高 汇报 意向 ， 然 而 该 研究 并 
没有 具体 分 析 损 失 和 收益 的 内 容 。 张 凯 丽 和 唐宁 
玉 (2016) 发 现 领导 容错 和 员工 学 习 目 标 导 向 会 促 
进 其 差错 汇报 行为 , 但 该 研究 并 没有 揭露 其 中 的 
过 程 机 制 。 张 凯 丽 等 (2016) 发 现 员工 高 自我 效能 感 
会 促进 其 差错 汇报 行为 ,但 该 研究 同样 也 没有 揭 
露 其 中 的 过 程 机 制 ， 也 缺乏 对 员工 犯错 的 捕捉 。 

整体 来 看 ,目前 对 差错 汇报 的 研究 ,尤其 是 
对 其 前 因 的 探究 依然 相对 匮乏 。 理 论 综述 类 的 研 
究 虽 然 有 助 于 形成 对 差错 汇报 影响 因素 的 系统 把 
握 ， 但 由 于 缺乏 实证 研究 的 支持 ， 导 致 对 组 织 
差错 汇报 的 实际 情况 缺乏 了 解 。 在 为 数 不 多 的 实 
证 研究 中 ， 研 究 主 要 围绕 在 影响 个 体 差错 汇报 中 
的 一 个 或 两 个 变量 的 作用 , 缺乏 对 影响 因素 系统 
性 的 把 握 。 此 外 ， 上 述 研究 中 还 缺乏 对 个 体 所 犯 
差错 的 不 同类 型 以 及 影响 个 体 差错 汇报 过 程 机 制 
的 探讨 ， 导 致 对 员工 主动 汇报 差错 的 理解 停留 在 
表面 ， 难 以 了 解 个 体 差 错 汇 报 的 心理 过 程 。 因 此 ， 
对 差错 汇报 多 重 影响 因素 以 及 心理 机 制 的 探究 具 
有 重要 意义 。 
15 ”研究 问题 提出 
首先 ， 对 个 体 差错 汇报 行为 缺乏 关注 。 目 前 
大 多 针对 差错 的 研究 主要 强调 差错 管理 和 从 差错 
中 学 习 (Hofmann & Frese, 2011; Keith & Frese, 
2008; Zhao, 2011), 忽略 了 对 差错 诊断 这 一 关键 
步 又 的 探究 。 在 差错 诊断 中 , 虽然 外 部 监督 可 以 
作为 途径 之 一 , 但 外 部 监督 的 局 限 性 使 其 难以 诊 
断 出 组 织 中 的 大 部 分 差错 ， 因 此 个 体 主 动 汇报 差 
错 成 为 关键 (Zhao & Olivera, 2006)。 本 人 研究 聚焦 在 
组 织 中 员工 的 差错 汇报 行为 ,并 提出 第 一 个 问题 ， 
即 组 织 中 员工 主动 汇报 差错 的 频率 如 何 ? 

其 次 ， 犯 错 是 个 体 差 错 汇报 的 前 提 ， 而 犯 具 


有 不 同 特点 的 差错 更 会 直接 影响 个 体 不 同 的 应 对 
方式 。 目 前 实证 研究 中 尚未 探究 员工 犯错 对 其 差 
错 汇 报 的 影响 ,更 缺乏 对 所 犯 差错 不 同 特点 如 何 
影响 差错 汇报 的 探讨 ( 剧 晓 红 ，2016; FI 等 ， 
2015; 张 凯 丽 ， 唐 宁 玉 , 2016; 张 凯 丽 等 , 2016)。 
由 此 ,捕捉 到 员工 犯错 ,尤其 是 员工 所 犯 不 同 特 
点 差错 对 差错 汇报 的 影响 具有 重要 意义 。 基 于 此 
提出 第 二 个 研究 问题 ， 即 员工 所 犯 差错 的 不 同 特 
点 如 何 具体 影响 其 差错 汇报 行为 ? 

再 次 ， 对 差错 汇报 影响 因素 的 过 程 机 制 缺 乏 
了 解 。 对 差错 汇报 影响 因素 的 有 限 了 解 导 致 对 其 
作用 过 程 缺 乏 进一步 分 析 ( 张 凯 丽 ,唐宁 玉 ，2016; 
张 凯 丽 等 , 2016). 犯错 后 的 个 体 常 倾向 于 隐藏 自 
己 的 差错 (Tavris & Aronson, 2007), 能 够 推动 其 主 
动 进 行 差错 汇报 常 包含 复杂 的 心理 过 程 (Zhao & 
Olivera, 2006)， 因 此 有 必要 探究 其 中 的 过 程 机 制 。 
由 此 ， 提 出 第 三 个 研究 问题 ， 即 个 体 在 犯错 后 是 
通过 何 种 心理 过 程 影响 其 最 终 的 差错 汇报 行为 ? 
最 后 ， 对 影响 个 体 差 错 汇报 的 边界 条 件 缺 乏 
分 析 。 一 般 来 说 ,， 员工 在 犯错 后 会 产生 不 同感 知 ， 
这 些 不 同感 知 会 影响 其 汇报 行为 选择 。 然 而 目前 
关于 差错 汇报 的 研究 主要 关注 在 一 个 或 两 个 变量 
的 影响 ， 缺 乏 对 多 个 因素 的 系统 整合 ， 更 缺乏 对 
这 些 因 素 如 何 影响 个 体 犯 错 后 感知 的 讨论 ( 剧 晓 红 ， 
2016; 张 凯 丽 等 , 2016)。 考 虑 到 组 织 内 系统 的 复杂 
性 ， 探 究 多 重 因素 的 影响 很 有 必要 。 由 此 ， 提 出 第 
四 个 研究 问题 ， 即 影响 个 体 犯 错 后 不 同感 知 的 因 
素 有 哪些 ? 这 些 因素 又 是 如 何 具体 发 生 作 用 的 ? 


2 研究 构想 


本 课题 将 探究 个 体 差 错 汇报 行为 的 前 因 、> 关 
程 机 制 以 及 边界 条 件 。 在 具体 的 模型 构建 中 ， 
究 以 秘密 分 享 框架 为 参考 ,将 个 体 差错 视 作 个 
在 组 织 中 的 秘密 ,将 差错 汇报 类 比 个 体 的 秘密 分 
享 行为 。 结 合 秘密 分 享 的 研究 框架 ,构建 本 研究 
的 理论 模型 。 
2.1 理论 基础 
2.1.1 差错 汇报 作为 员工 秘密 分 享 

秘密 被 定义 为 与 个 体 相 关 的 、 不 被 社会 大 众 
所 接受 的 、 个 体 不 愿 与 他 人 分 享 的 、 尝 试 掩盖 的 
A A(Kelly & McKillop, 1996; Kelly & Yip, 2006; 
Larson, 1994; Larson & Chastain, 1990)。 常 见 的 个 
体 秘密 有 性 取向 、 残 疾 、 重 大 疾病 等 (Kelly, 1999; 


ES 
Se 


chinaXiv:202303.09553v1 


1152 心理 科学 进 


ChinaXiv 合 作 期 刊 


展 第 29 卷 


Kelly & Yip, 2006)。 个 体 往往 担心 在 分 享 秘密 后 
会 带 来 他 人 的 消极 评价 ,甚至 是 排挤 自己 。 为 此 ， 
个 体 倾向 于 掩盖 秘密 (Caughlin et al., 2009); 而 在 
掩盖 秘密 时 ， 个 体会 产生 较 高 的 压力 和 负担 感 ， 
更 其 者 还 会 出 现 抑郁 (Kelly & Yip, 2006)。 差 错 是 
个 体 出 现 的 对 目标 偏离 的 行为 ,也 是 个 体 倾 向 于 
掩盖 的 消极 信息 ; 在 掩盖 差错 中 个 体 同样 会 产生 
压力 和 负担 感 (Zhao & Olivera, 2006)。 因 此 ,差错 
可 以 视 为 个 体 组 织 中 的 秘密 ; 差错 汇报 则 可 以 视 
为 个 体 组 织 中 的 秘密 分 享 行为 。 基 于 上 述 ， 研 究 
借鉴 秘密 分 享 框架 来 构建 差错 汇报 的 理论 模型 。 
2.1.2 ”秘密 分 享 研究 框架 

在 探究 个 体 秘密 分 享 行为 时 , 研究 者 首先 会 询 
问 个 体 所 保留 秘密 的 特征 ,具体 来 看 , Kelly (1999) 
发 现 当 秘密 重要 程度 高 时 ， 持 有 秘密 的 个 体会 担 
心 保留 秘密 对 双方 关系 造成 不 利 影响 ， 从 而 采取 


情境 因素 会 作为 边界 条 件 影响 个 体 在 保留 秘密 时 
首先 ,个 体 差异 会 影响 保留 秘密 时 的 焦 
虑 感 。 如 Vrij 等 (2003) 提 到 具有 回避 和 焦虑 型 依 
恋人 格 的 个 体 不 会 因为 保留 秘密 而 产生 焦虑 感 ; 
而 具有 安全 依恋 人 格 的 人 会 因 担 心 秘密 给 双方 关 
系 的 危害 更 会 产生 焦虑 感 ， 从 而 推动 秘密 分 享 行 
为 。 其 次 , 与 分 享 对 象 之 间 的 关系 也 会 影响 个 体 
保留 秘密 时 的 感知 。 如 研究 提 到 当 双 方 存在 亲密 
和 信任 关系 时 , 个 体会 担心 保留 秘密 造成 对 双方 
关系 的 伤害 ， 从 而 产生 压力 感 ， 并 推动 其 采取 秘 
密 分 享 行为 (Afifi & Olson, 2005; Afifi & Steuber, 
2010; Collins & Miller, 1994)。 最 后 ， 外 部 宏观 环 
境 也 会 影响 个 体 秘密 保留 时 的 感知 。 如 Jones 和 
King (2014) 提 到 ， 当 组 织 提供 了 较 多 的 支持 时 ， 
个 体会 产生 被 信任 感 ， 认 为 有 必要 分 享 自我 的 秘 
密 ， 并 最 终 促 进 其 秘密 分 享 行为 。 图 1 总 结 了 秘 


m 


秘密 分 享 行为 ; Vrij 等 (2002) 提 出 秘密 的 重要 程度 
与 秘密 分 享 行为 有 直接 关系 ， 即 当 秘 密 可 能 带 来 
严重 影响 时 , 个 体 更 可 能 采取 秘密 分 享 行为 。 此 
yh, Pachankis (2007) 还 提出 当 秘 密 容 易 被 发 现时 
个 体 更 会 去 分 享 秘密 ; 该 研究 体现 了 秘密 可 见 性 
对 秘密 分 享 行为 的 影响 。 综 合 上 述 ， 秘 密 重要 性 
和 秘密 可 见 性 会 作为 秘密 的 主要 特点 对 个 体 秘密 
分 享 行为 产生 直接 影响 。 

相关 研究 表明 ， 如 果 秘 密 本 身 包含 消极 信息 ， 
保留 秘密 会 导致 个 体 反 刍 (Chaudoir & Fisher, 2010; 
Jones & King, 2014; Lane & Wegner, 1995)。 此 外 ， 
在 保留 秘密 过 程 中 ， 人 
行为 ， 防 止 不 经 意 间 透 露 自己 的 秘密 ， 因 此 会 给 
个 体 带 来 焦虑 感 (e.g.，Chaudoir & Fisher, 2010; 
Lehmiller，2009)。 上 述 认 知 和 情绪 压力 被 认为 是 
推动 个 体 采 取 秘 密 分 享 行为 的 主要 机 制 (Gibson， 
2018)。 

此 外 , 个 体 差 异 、 与 分 享 对 象 的 关系 、 以 及 


个 体 秘密 特点 : 
重要 性 /可 见 性 


积极 感知 : 安全 感 
消极 感知 : 压力 感 


密 分 享 的 研究 框架 。 该 框架 为 构建 差错 汇报 理论 
模型 提供 了 重要 参考 。 
2.2 ”模型 构建 
2.2.1 ”差错 特点 对 员工 情绪 和 认 知 的 影响 
差错 严重 性 描述 了 差错 可 能 带 来 的 影响 。 
关 销 严重 性 说 明 所 犯 差错 可 能 会 带 来 严重 后 果 
(Morimoto et al., 2004)。 比 如 当 所 犯 差错 发 生 在 手 
下 而 当 差 错 
发 生 在 打 错 字 时 ， 其 严重 性 可 能 较 低 。 差 错 严 重 
性 会 RE 
结合 秘密 分 享 框架 , 研究 首先 分 析 了 个 体 犯 
错 对 其 焦虑 感 (anxiety) 和 反刍 (rumination) 的 影 
响 。 焦 虑 感 是 个 体 在 压力 下 的 应 激 反 应 ， 表 现 为 
紧张 和 难以 放松 (Cheng & McCarthy, 2018), 一 般 
而 言 ， 焦 虑 感 由 情境 激发 ， 即 在 遇 到 压力 情境 时 ， 
个 体会 产生 较 高 的 焦虑 感 (McCarthy et al., 2016; 
Motowidlo et al., 1986). 反刍 表 现在 个 体会 持续 回 
忆 某 件 事情 ; 一 般 来 说 ， 当 个 体 越 希望 忘掉 某 件 
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行为 选择 : 
揭露 自我 秘密 


图 1 秘密 分 享 研究 
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不 愉快 的 经 历 ， 其 留存 时 间 可 能 越久 (Aldao et al., 
2010; Rosen & Hochwarter, 2014)。 此 外 , 在 差错 汇 
报 的 研究 中 ,学 者 还 强调 了 犯错 之 后 个 体 是 否 感 
知 到 自我 的 责任 会 影响 其 汇报 行为 (Lei et al., 
2016; Zhao & Olivera, 2006)。 鉴于 此 ， 本 研究 还 进 
一 步 探究 了 汇报 责任 感 (felt obligation to report) 的 
影响 。 责任 感知 (felt obligation) 是 指 个 体 对 自己 是 
否 应 该 关心 组 织 利 益 、 帮 助 组 织 实 现 目 标的 评估 
(Eisenberger et al., 2001; Liang et al., 2012), 在 本 
研究 中 , 汇报 责任 感 被 定义 为 个 体 对 自己 是 否 应 
该 采取 汇报 行为 的 评估 ; 当 这 种 责任 感 越 高 时 ， 
个 体 认 为 自己 越 应 该 汇报 差错 。 

(1) 在 高 差错 严重 性 下 ,员工 更 会 产生 焦虑 感 。 
首先 ， 有 严重 影响 的 差错 可 能 会 带 来 严重 后 果 ， 
员工 会 担心 这 种 差错 给 组 织造 成 严重 影响 而 产生 
焦虑 感 ; 其 次 ,严重 影响 的 差错 导致 个 体 在 工作 
中 需要 时 时 留意 ， 防 止 在 日 常 工作 与 他 人 的 交 肖 
中 不 经 意 间 汇 露 自己 的 差错 ， 由 此 带 来 个 体 的 焦 
虑 感 (Kelly, 1999; Kelly et al., 1996; Kelly et al., 
2001)。(2) 具 有 高 严重 性 的 差错 使 得 员工 反复 回忆 
自己 的 差错 ， 并 设想 其 多 种 可 能 的 后 果 (Homsma 
et al.，2009)， 由 此 导致 个 体 的 反刍 上 升 ; 具有 严 
重 影响 的 差错 还 可 能 使 员工 回忆 自己 犯错 的 场景 ， 
并 希望 更 改 自己 当时 的 行为 来 改变 犯错 这 一 结果 ， 
导致 反刍 上 升 。(3) 具 有 高 严重 性 的 差错 会 使 员工 
担心 对 其 个 人 、 团 队 或 组 织 绩效 带 来 损害 而 产生 
汇报 责任 感 ; 同时 ， 这 种 高 严重 影响 的 差错 使 得 
员工 认为 其 在 汇报 后 可 以 帮助 团队 或 组 织 学 习 
因此 其 也 会 产生 高 汇报 责任 感 。 基 于 此 ， 提 出 : 

假设 1a: 差 错 严重 性 与 焦虑 感 存在 正 向 关系 。 

假设 1b: 差错 严重 性 与 反刍 存在 正 向 关系 。 

假设 lc: 差错 严重 性 与 汇报 责任 感 存在 正 向 
关系 。 

差错 可 见 性 描述 了 差错 易 被 同事 发 现 的 程度 
(Zhao & Olivera, 2006). (1) 在 高 差错 可 见 性 下 ， 员 
工 的 焦虑 感 会 更 强 , 主要 是 因为 高 可 见 性 的 差错 
会 带 来 掩盖 上 的 困难 ， 因 此 员工 会 担心 差错 被 他 
人 发 现 (Pachankis, 2007; Quinn & Chaudoir, 2009)。 
(2) 高 可 见 性 的 差错 还 会 带 来 较 高 的 反刍 ， 主 要 是 
Sean Re uidi gere 
以 及 在 他 人 发 现 差错 后 自己 如 何 应 对 (Quinn & 
Chaudoir, 2009); 高 可 见 性 的 差错 还 会 使 得 员工 
频繁 回忆 自己 的 犯错 场景 ， 后 悔 自己 当初 的 行为 ， 
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这 也 导致 反刍 上 升 。(3) 高 差错 可 见 性 还 会 提升 员 
工 的 汇报 责任 感 。 在 高 可 见 性 下 ,即便 自 己 不 汇 
报 ， 他 人 也 可 能 很 容易 发 现 自己 的 差错 : 在 此 情 
况 下 , 与 其 等 待 他 人 发 现 , 不 如 自我 主动 地 采取 
汇报 行为 。 不 同 于 差错 严重 性 对 汇报 责任 感 的 影 
响 ， 在 高 可 见 性 下 , 个 体 的 差错 汇报 责任 感 是 “被 
动 ”提升 ， 是 为 了 预防 他 人 发 现 后 产生 消极 评价 
而 采取 的 主动 出 击 策略 。 基 于 上 述 ,提出 假设 : 
假设 2a: 差错 可 见 性 与 焦虑 感 存在 正 问 关系 。 
假设 2b: 差错 可 见 性 与 反刍 存在 正 向 关系 。 
假设 2c: 差错 可 见 性 与 汇报 责任 感 存在 正 向 
关系 。 
2.2.2 ”个 体 情 绪 和 认 知 作为 差错 特点 与 差错 汇报 
的 过 程 机 制 
在 秘密 分 享 框架 下 , 个 体 在 保留 秘密 中 所 产 
生 的 情绪 和 认 知 压力 会 导致 个 体 采取 秘密 分 享 行 
为 (e.g., Kelly, 1999; Larson, 1994; Uysal et al., 
2012)。 同 理 , 员工 在 犯错 后 的 消极 感知 也 会 促使 
员工 采取 措施 来 降低 这 种 消极 经 历 。 事 实 上 ， 以 
往 研 究 也 发 现 当 员工 存在 焦虑 感 或 认 知 压力 时 
其 会 采取 应 对 措施 来 消除 这 种 消极 经 历 的 源头 
(Liu et al., 2017; Song et al., 2018)。 由 此 , 在 面 对 
由 犯错 所 带 来 的 焦虑 感 和 反刍 时 ， 员 工会 为 了 降 
低 这 种 消极 经 历 而 主动 采取 差错 汇报 行为 。 而 汇 
报 责任 感 捕捉 了 员工 对 是 否 应 该 汇报 差错 的 评价 ; 
当 员 工 在 犯错 后 产生 较 高 的 汇报 责任 感 时 ， 其 也 
会 采取 差错 汇报 行为 (Ajzen, 1991; Liang et al., 
2012)。 由 此 , JEH: 
假设 3a-b: 焦虑 感 中 介 (a) 差 错 严 重 性 和 差错 
汇报 (b) 差 错 可 见 性 与 差错 汇报 的 正 向 关系 。 
假设 3c-d: 反刍 中 介 (c) 差 错 严 重 性 和 差错 汇 
报 (d) 差 错 可 见 性 与 差错 汇报 的 正 向 关系 。 
假设 3e-f: 汇报 责任 感 中 介 (e) 差 错 严重 性 和 
差错 汇报 (9 差错 可 见 性 与 差错 汇报 的 正 向 关系 。 
2.2.3 ”个 体 特征 -责任 心 的 边界 效应 
秘密 分 享 框架 下 , 个 体 差 异 会 影响 个 体 在 保 
有 秘密 时 的 状态 ， 从 而 影响 其 是 否 采取 秘密 分 享 
行为 (Cameron et a 2009; Vrij et al., 2003), 3E-F 
Jt, 研究 分 析 了 个 体 差异 对 个 体 差 错 特点 与 焦虑 
感 、 反 刍 和 汇报 责任 感 的 影响 。 结 合 以 往 差 错 研 
究 的 相关 文献 ， 差错 汇 报 实际 体现 了 个 体 诚实 和 
担 责 行为 ( 张 凯 丽 ， 唐宁 玉 , 2016; Edmondson, 2004; 
Keith & Frese, 2008); 而 个 体 责任 心 体现 了 个 体 
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的 担 责 特 质 ， 因 此 本 研究 重点 关注 责任 心 的 影响 。 
责任 心 是 大 五 人 格 中 的 重要 维度 ， 也 被 广泛 
用 来 体现 个 体 的 差异 性 (Barrick & Mount, 1991; 
Costa & McCrae, 1992)。 有 责任 心 的 个 体 在 工作 中 
表现 出 认真 、 严 谍 、 可 靠 、 努 力 、 有 条 理 以 及 有 
目标 性 的 特性 (Barrick & Mount, 1991; LePine & 
van Dyne, 2001; O'Connor & Paunonen, 2007)。 具 
高 责任 心 的 员工 会 主动 承担 工作 责任 , 并 尽力 追 
求 高 标准 完成 工作 (Barrick & Mount, 1991; Taylor 
et al., 2012). 因此 , (1) 高 责任 心 的 员工 要 求 自己 实 
现 工作 目标 , 并 能 够 超越 工作 目标 达到 更 高 的 绩 
效 ; 而 具有 严重 影响 性 的 差错 会 危害 其 目标 的 达 
成 ,从 而 导致 其 焦虑 感 上 升 。(2) 在 差错 具有 高 严 
重 性 时 ， 高 责任 心 的 员工 会 频繁 地 考虑 如 何 解决 
问题 (Costa & McCrae, 1992; Taylor et al., 2012), 
会 频繁 设想 这 些 差错 可 能 带 来 对 团队 和 组 织 绩 
的 影响 ， 导 致 反刍 上 升 。(3) 高 差错 严重 性 下 ， 
责任 心 的 员工 更 会 担心 差错 给 他 人 和 组 织 所 带 
的 绩效 影响 ,因此 更 会 产生 汇报 责任 感 (Costa 
McCrae, 1992; LePine & van Dyne, 2001); 同时 ， 
责任 心 的 员工 还 会 考虑 这 些 高 严重 性 的 差错 对 
队 和 组 织 学 习 的 意义 ， 因 此 也 会 产生 较 高 的 汇 
责任 感 。 因 此 ， 提 出 假设 : 
假设 4a: 员工 责任 心 调节 差错 严重 性 
感 之 间 的 正 向 关系 ， 具 体 来 说 ， 当 员工 具有 高 责 
任 心 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 
假设 4b: 员工 责任 心 调节 差错 严重 性 与 反刍 


ame xm & 


不 如 自己 主动 进行 差错 的 汇报 ， 这 还 能 维护 自己 
工作 中 高 责任 心 和 高 标准 的 形象 (Festinger 1957)。 
基于 此 ， 提 出 假设 : 

假设 Sa: 员工 责任 心 调节 差错 可 见 性 与 焦虑 
感 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 员工 具有 高 责 
任 心 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 

假设 5b: 员工 责任 心 调节 差错 可 见 性 与 反刍 
之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 员工 具有 高 责任 
心 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 

假设 5c: 员工 责任 心 调节 差错 可 见 性 与 汇报 
责任 感 之 间 的 正 疝 关系 ,具体 来 说 ， 当 员工 具有 
高 责任 心 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 
2.2.4 ”领导 方式 -领导 容错 性 的 边界 效应 

在 秘密 分 享 中 ， 当 个 体感 知 到 分 享 对 象 与 自 
己 的 关系 亲密 时 ,个 体会 因为 保留 秘密 而 产生 郑 
愧 感 ， 由 此 会 采取 秘密 分 享 行为 (Afifi & Steuber, 
2009; Kelly & McKillop, 1996). 此 外 ， 当 个 体感 知 
到 对 方 不 会 因为 自己 的 秘密 而 对 自己 采取 歧视 、 
排挤 行为 时 ， 更 会 与 对 方 分 享 秘密 (Kelly, 1999; 
Vrij et al., 2002, 2003)。 考 虑 到 员工 差错 汇报 的 对 
象 为 上 级 ,因此 本 研究 关注 在 领导 行为 对 员工 的 
影响 。 结 合 现 有 差错 汇报 的 相关 研究 CKL, F 
FE, 2016; 张 凯 丽 等 , 2016; Zhao, 2011)， 本 研 
究 关 注 在 领导 容错 性 的 影响 。 

领导 容错 性 反映 了 领导 对 差错 以 及 员工 犯错 
的 态度 (Zhao, 2011); 高 领导 容错 性 体现 了 领导 对 
差错 持 有 开放 接受 的 态度 ,能 够 体谅 和 理解 员工 


之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 员工 具有 高 责任 
心 时 ,这 种 正 向 关系 被 加 强 。 

假设 4c: 员工 责任 心 调节 差错 严重 性 与 汇报 
责任 感 之 间 的 正 问 关系 , 具体 来 说 ， 当 员工 具有 
高 责任 心 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 

个 体 责任 心 还 会 影响 差错 可 见 性 与 个 体 犯错 
后 情绪 与 认 知 的 关系 。(1) 在 差错 具有 高 可 见 性 时 ， 
个 体 所 犯 的 差错 很 容易 被 他 人 观察 到 ; 这 给 维护 
高 责任 心 员工 工作 完美 和 高 标准 的 形象 带 来 挑战 ， 
由 此 带 来 较 高 的 焦虑 感 (Bolino et al, 2016; 
Festinger, 1957; Taylor et al., 2012; Tavris & Aronson, 
2007)。(2) 在 差错 具有 高 可 见 性 时 ,高 责任 心 的 员 
工会 频繁 考虑 他 人 发 现 差 错 后 如 何 对 自己 评价 ， 
这 会 导致 其 产生 较 高 的 反刍 。(3) 高 差错 可 见 性 下 ， 
对 于 高 责任 心 的 员工 来 说 ， 其 会 认为 与 其 等 待 他 
人 发 现 和 揭露 自我 差错 对 自我 积极 形象 造成 影响 ， 


犯错 行为 ， 而 低 领导 容错 性 则 体现 了 领导 对 差错 
WERE, 并 会 严厉 打击 员工 犯错 行为 (唐宁 玉 ， 
张 凯 丽 , 2015; 张 凯 丽 等 , 2016; Tang et al., 2015). 
() 当 差错 具有 高 严重 性 且 在 高 领导 容错 性 下 ， 员 
工会 认为 领导 能 够 接受 差错 ， 即 便 其 所 犯 差错 具 
有 一 定 的 严重 性 ， 领 导 也 会 提供 帮助 ， 而 非 一 味 
地 责备 、 打 击 和 排斥 ， 由 此 员工 犯错 后 的 焦虑 感 
和 反刍 均 会 降低 。(2) 当 领导 表现 出 高 容错 性 时 ， 
员工 会 认为 得 到 了 领导 的 信任 和 支持 ( 张 凯 丽 ， 唐 
TK, 2016; Zhao, 2011); 在 此 情况 下 ,员工 会 对 
领导 有 和 较 高 的 承诺 (Blau，1964; Cropanzano & 
Mitchell, 2005)， 也 更 会 认为 自己 有 责任 和 义务 去 
汇报 自己 所 犯 的 具有 严重 影响 的 差错 ， 从 而 防止 
对 领导 绩效 产生 影响 。 因 此 ,提出 假设 : 

假设 6a: 领导 容错 性 调节 差错 严重 性 与 焦虑 
感 之 间 的 正 癌 关系 ,具体 来 说 ， 当 领导 具有 高 容 
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错 性 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 

假设 6b: 领导 容错 性 调节 差错 严重 性 与 反刍 
之 间 的 正 向 关系 ， 具体 来 说 ， 当 领导 具有 高 容错 
性 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 

假设 6c: 领导 容错 性 调节 差错 严重 性 与 汇报 
责任 感 之 间 的 正 向 关系 ， 具 体 来 说 ， 当 领导 具有 
高 容错 性 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 

领导 容错 性 还 会 影响 差错 可 见 性 与 个 体 犯错 
后 情绪 与 认 知 的 关系 。(1) 当 所 犯 差错 具有 高 可 见 
TE, 且 领 导 有 较 高 的 容错 性 时 ， 员工 认为 领导 能 
够 接纳 和 理解 差错 因此， 即便 差错 被 领导 发 现 
也 不 一 定 会 带 来 领导 的 排斥 和 消极 评价 ， 其 因此 
而 产生 的 焦虑 感 和 反刍 会 被 削弱 。(2) 当 领导 表现 
出 高 的 容错 性 时 ， 员 工会 认为 得 到 了 领导 的 信任 
和 支持 ,与 领导 产生 积极 的 交换 关系 (Blau，1964; 
Cropanzano & Mitchell, 2005)， 因 此 其 会 认为 自己 
更 有 责任 去 汇报 高 可 见 性 的 差错 ， 从 而 还 能 防止 
让 同事 揭露 自己 差错 所 带 来 的 对 与 领导 关系 的 伤 
害 (Greene, 1975; Griffith & Hebl, 2002)。 因 此 , 在 
高 领导 容错 性 下 ,差错 可 见 性 与 汇报 责任 感 的 关 
系 会 被 强化 。 综 上 ,提出 假设 : 

假设 7a: 领导 容错 性 调节 差错 可 见 性 与 焦虑 
感 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 领导 具有 高 容 
错 性 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 

假设 7b: 领导 容错 性 调节 差错 可 见 性 与 反刍 
之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 领导 具有 高 容错 
性 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 

假设 7c: 领导 容错 性 调节 差错 可 见 性 与 汇报 
责任 感 之 间 的 正 向 关系 ， 具 体 来 说 ， 当 领导 具有 
高 容错 性 时 ， 这 种 正 向 关系 被 加 强 。 
2.2.5 ”团队 氛围 -团队 心理 安全 的 边界 效应 

外 部 环境 会 影响 员工 的 秘密 分 享 行为 。 如 当 
同事 对 个 体 的 秘密 不 会 做 过 多 评价 或 者 当 组 织 对 
员工 的 秘密 持 有 尊重 和 理解 的 态度 时 ， 员 工 更 愿 
意 分 享 秘密 (Griffith & Hebl, 2002; Jones & King, 
2014)。 在 差错 汇报 中 ,组 织 情境 也 会 产生 重要 的 
影响 。 在 当前 组 织 中 , 个 体 常 以 团队 的 方式 工作 
(Chen & Kanfer, 2006; Katz-Navon et al., 2005), 
因此 研究 关注 团队 对 个 体 差错 汇报 的 影响 。 考 虑 
到 在 差错 管理 的 研究 中 ,团队 心理 安全 被 广泛 研 
究 (Edmondson，1999; Hofmann & Mark, 2006; 
Hofmann & Stetzer, 1998), FUL, 本 研究 关注 在 
团队 心理 安全 的 影响 。 


队 心 理 安全 (team psychological safety) 是 指 
团队 成 员 不 会 因为 他 人 有 偏差 的 行为 就 拒绝 或 惩 
罚 他 人 ， 即 在 团队 中 任何 有 风险 的 行为 都 得 到 保 
障 , 同事 之 间 表 现 出 支持 和 理解 (Edmondson，1999; 
Hofmann & Mark, 2006)。 当 团队 成 员 普 遍 存 在 高 
心理 安全 感 时 ， 高 团队 心理 安全 形成 (Naveh et al., 
2015)。(1) 在 差错 具有 高 严重 性 、 且 团队 具有 高 心 
理 安全 时 , 个 体 不 会 因为 其 所 犯 的 严重 差错 而 产 
生 较 高 的 焦虑 感 和 反刍 ,主要 因为 个 体 认为 即便 所 
犯 差错 有 和 较 高 严重 性 ,团队 成 员 也 会 对 其 差错 持 有 
接受 态度 , 不 会 因 其 差错 而 排挤 他 /她 (Edmondson, 
1999); (2) 当 团队 具有 和 较 高 的 心理 安全 时 , 个 体感 
觉 到 自己 是 团队 的 一 份子 (Farmer et al., 2015)。 在 
所 犯 差错 具有 高 严重 性 时 , 个 体会 担心 自己 的 差 
错 对 团队 绩效 带 来 消极 影响 (Herman et al., 2008); 
此 外 , 个 体 还 会 认为 分 享有 严重 影响 的 差错 会 对 
团队 学 习 具 有 重要 意义 ， 因 此 其 差错 汇报 的 责任 
感 也 会 上 升 。 基 于 上 述 ,提出 假设 : 

假设 8a: 团队 心理 安全 调节 差错 严重 性 与 焦 
上 处 感 之 间 的 正 向 关系 ， 具体 来 说 ， 当 团队 具有 高 
心理 安全 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 

假设 8b: 团队 心理 安全 调节 差错 严重 性 与 反 
刍 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 团队 具有 高 心 
理 安全 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 

假设 8c: 团队 心理 安全 调节 差错 严重 性 与 汇 
报 责任 感 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 团队 具 
有 高 心理 安全 时 ,这 种 正 向 关系 被 加 强 。 
团队 心理 安全 还 会 影响 差错 可 见 性 与 个 体 犯 
错 后 情绪 与 认 知 的 关系 。(1) 在 所 犯 差错 具有 高 可 
性 时 , 且 团 队 具 有 较 高 的 心理 安全 时 , 个 体 认 
同事 能 够 接纳 和 理解 自己 所 犯 的 差错 ， 也 不 会 
过 度 担心 同事 发 现 差错 后 对 自己 的 责备 和 排斥 
(Edmondson, 1999; Hofmann & Mark, 2006); 由 此 
差错 可 见 性 与 个 体 焦虑 感 和 反刍 的 关系 会 被 削 
弱 。(2) 当 团队 有 较 高 的 心理 安全 时 ,员工 会 认为 
得 到 了 同事 的 信任 和 支持 , 在 此 情况 下 ,其 与 同 
事 产 生 积极 的 交换 关系 (Banks et aL, 2014; Tse & 
Dasborough，2008)， 并 对 团队 有 较 高 的 承诺 (Farmer 
et al., 2015)。 因 此 其 会 认为 在 犯错 后 ,尤其 在 差错 
韭 常 容易 被 观察 到 时 ， 自 己 更 有 责任 去 汇报 差错 ， 
从 而 还 能 防止 差错 被 同事 发 现 而 非 自 己 主动 汇报 
所 带 来 的 关系 伤害 。 综 合 上 述 , 提出 : 

假设 9a: 团队 心理 安全 调节 差错 可 见 性 与 焦 
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上 处 感 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 团队 具有 高 
心理 安全 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 
假设 9b: 团队 心理 安全 调节 差错 可 见 性 与 反 
刍 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 团队 具有 高 心 
理 安 全 时 ， 这 种 正 向 关系 被 削弱 。 
假设 9c: 团队 心理 安全 调节 差错 可 见 性 与 汇 


所 犯 差 错 特 点 、 个 体 责任 心 、 领 导 容错 性 以 及 团 
队 心 理 安全 ; 在 阶段 二 (1 个 月 后 ) 收 集 员工 的 情绪 
和 认 知 状态 、 差 错 汇报 行为 ， 并 在 本 阶段 收集 领 
导 对 下 属 的 差错 汇报 行为 评价 ， 从 而 可 以 进行 上 
下 级 评价 的 对 比分 析 。 为 了 保证 数据 结果 的 可 靠 
E, 研究 团队 将 包含 100 个 以 上 ,每 个 团队 成 员 


报 责 任 感 之 间 的 正 向 关系 ,具体 来 说 ， 当 团队 具 
有 高 心理 安全 时 ,这 种 正 向 关系 被 加 强 。 


3 研究 设计 


本 研究 将 用 到 访谈 法 、 问 卷 调研 法 以 及 实验 
设计 法 ， 主 要 的 设计 包括 了 问卷 中 的 多 时 间 点 、 
上 下 级 匹配 以 及 长 时 期 追踪 设计 ; 实验 设计 中 包 
含 了 2x2 的 设计 方法 ( 表 1 所 示 )。 具 体 如 下 : 

访谈 法 将 通过 对 多 行业 、 多 工种 的 一 线 员工 
和 直接 领导 的 访谈 了 解 员工 在 工作 中 所 犯 差错 的 
寺 点 、 员 工 差错 汇报 的 频率 以 及 影响 员工 差错 汇 
报 的 因素 。 通 过 访谈 , 还 将 了 解 哪些 行业 以 及 哪 
些 工种 更 易 出 现 差错 ， 由 此 为 后 续 的 问卷 调研 法 
和 实验 设计 提供 样本 来 源 参 考 。 

问卷 调研 法 将 分 成 两 个 细 化 研究 。(1) 多 时 间 
点 以 及 上 下 级 配对 的 研究 方法 。 在 本 研究 的 研究 
设计 中 ,将 通过 团队 的 方式 进行 问卷 发 放 ， 并 保 
证 团队 中 有 超过 60% 的 成 员 参 与 调研 ,同时 团队 
领导 必须 参与 调研 。 在 阶段 一 ,研究 将 收集 员工 


按照 超过 60% 的 人 数 比 例 (最 低 的 团队 人 数 需 超 
过 3 人 )。(2) 长 时 期 追踪 研究 设计 。 因 研究 中 涉及 
到 了 员工 在 犯错 之 后 的 情绪 和 认 知 状态 ， 而 这 种 
情绪 和 认 知 状态 常常 在 犯错 之 后 会 得 到 体现 ， 因 
此 为 了 更 好 地 捕 提 这 种 状态 ， 研 究 采 用 长 时 期 追 
踪 法 , 在 连续 10 个 工作 日 内 , 让 员工 汇报 自己 当 
日 是 否 有 差错 ,描述 差错 特点 ,并 评估 自己 的 情 
绪 和 认 知 状态 以 及 差错 汇报 行为 。 在 此 研究 中 ， 
在 10 个 工作 日 开始 之 前 , 员工 需要 完成 预先 调研 ， 
即 需 要 评估 自己 的 责任 心 、 领 导 容错 性 以 及 团队 
心理 安全 ， 从 而 可 以 进一步 验证 本 研究 的 多 层次 
模型 。 在 本 研究 中 需要 保证 100 个 员工 连续 10 个 
工作 日 的 调研 ,在 每 天 的 调研 完成 后 由 研究 助手 
进行 数据 的 核对 。 

实验 将 采用 2x2 的 方法 。 在 实验 设计 中 , 操 
纵 具 有 不 同 特点 的 差错 ， 分 别 就 高 低 差 错 可 见 
性 、 高 低 差错 严重 性 进行 分 组 ， 探 究 不 同 差错 特 
点 下 个 体 的 情绪 和 认 知 状态 ， 并 探究 其 对 个 体 最 
终 差错 汇报 行为 的 影响 。 此 研究 中 需要 保证 每 个 


表 1 研究 设计 说 明 


研究 方法 及 目的 


样本 要 求 


核心 变量 


访谈 : 差错 特点 、 差 错 汇报 频率 以 
及 影响 因素 


卷 调研 : 探究 假设 模型 内 部 关系 


a 


两 个 独立 样本 : 


样本 1 多 时 间 点 上 下 级 配对 设计 , 采用 团队 方式 
收集 ,每 个 团队 60% 的 参与 率 , 包含 100 个 团队 。 
样本 2 长 时 期 追踪 , 连续 10 个 工作 日 参与 调研 ， 
保证 有 100 个 员工 参与 问卷 。 正 式 调研 前 需要 完 


成 预先 调研 。 


实验 设计 : 探究 假设 模型 内 部 关系 


一 线 员 工 及 直接 领导 ,涵盖 多 个 行业 、 多 个 工种 


2x2 设计 ,每 组 30 A, 保证 120 人 的 参与 


差错 严重 性 
差错 可 见 性 
差错 汇报 
差错 汇报 影响 因素 
差错 严重 性 
差错 可 见 性 
个 体 责 任 心 
领导 容错 性 
团队 心理 安全 
焦虑 感 

x 
汇报 责任 感 
差错 汇报 
操纵 差错 严重 性 和 可 见 性 
差错 汇报 
焦虑 感 
反刍 
汇报 责任 感 
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分 组 中 有 30 个 个 体 ， 总体 保证 有 120 个 有 效 数 据 。 
4 理论 构建 与 创新 


4.1 理论 建构 

本 研究 旨 在 形成 对 员工 在 什么 情况 下 会 主动 
汇报 差错 的 了 解 ,， 并 通过 探究 其 中 的 作用 机 制 和 
边界 条 件 了 解 推动 员工 差错 汇报 的 因素 。 具 体 而 
A, 结合 秘密 分 享 框架 , 研究 首先 分 析 了 所 犯 不 
同 特点 的 差错 如 何 影响 个 体 犯错 后 的 感知 ， 并 进 
而 推动 其 差错 汇报 行为 。 同 时 , 研究 考察 了 个 体 
差异 作为 重要 的 边界 条 件 如 何 影响 个 体 在 犯 不 同 
特点 差错 后 的 不 同感 知 。 此 外 ,结合 组 织 情 境 ， 研 
究 还 进一步 分 析 了 领导 方式 以 及 团队 氛围 作为 情 
境 因 素 对 差错 特点 与 个 体感 知之 间 关 系 的 影响 。 
图 2 展现 了 本 研究 的 理论 模型 。 

在 理论 构建 上 , (1) 强 调 了 员工 所 犯 差错 的 不 
同 特点 会 影响 其 犯错 后 的 感知 ， 并 进而 影响 差错 
汇报 行为 。 在 以 往 差错 汇报 的 研究 中 , 虽然 有 研 
究 分 析 了 影响 员工 差错 汇报 的 因素 ( 剧 晓 红 , 2016; 
张 凯 丽 等 , 2016), 但 其 忽略 了 员工 所 犯 差 错 的 不 
同 特点 ， 更 缺乏 对 不 同 特点 差错 如 何 影响 员工 汇 
报 行为 的 探讨 。 因 此 , 通过 采用 差错 严重 性 和 差 
错 可 见 性 的 一 般 性 差错 特点 描述 ， 该 研究 深化 了 
对 组 织 中 员工 犯错 以 及 不 同 特点 差错 对 员工 感知 
与 行为 影响 的 了 解 。 

(2) 考 查 了 影响 员工 差错 汇报 的 过 程 机 制 。 结 
合 秘密 分 享 框架 ， 该 研究 分 析 了 个 体 在 犯错 后 的 
情绪 和 认 知 状态 ， 从 而 分 析 其 差错 汇报 行为 选 
择 。 从 情绪 方面 来 说 ， 当 个 体 的 差错 具有 高 严重 
性 和 可 见 性 时 ， 其 会 因 担 心 差错 可 能 的 影响 以 及 
是 否 被 他 人 发 现 而 产生 焦虑 感 ; 从 认 知 方面 来 说 ， 
当 所 犯 差错 具有 高 严重 性 和 可 见 性 时 ,个 体会 频 


团队 氛围 : 
团队 心理 安全 


领导 方式 : 
领导 容错 性 


个 体 差异 : 
员工 责任 心 


差错 特点 : 
差错 严重 性 
差错 可 见 性 


繁 回 忆 其 差错 ， 导 致 反刍 提高 。 上 述 消 极 经 历 会 
促使 个 体 采取 汇报 行为 。 除 上 述 消极 状态 ， 该 研 
究 还 进一步 分 析 了 汇报 责任 感 的 作用 , 提出 当 差 
错 具 有 高 严重 性 和 可 见 性 时 ， 其 更 可 能 会 感到 汇 
报 责 任 感 ; 这 种 汇报 责任 感 会 积极 推动 员工 采取 
汇报 行为 。 由 此 , 研究 揭示 了 个 体 所 犯 差错 特点 
对 差错 汇报 影响 的 不 同 过 程 机 制 。 

(3) 探 究 了 员工 差错 汇报 的 多 层次 影响 因素 。 
犯错 后 的 个 体会 产生 不 同 的 情绪 和 认 知 状态 ， 这 
不 仅 受 到 差错 特点 的 影响 ,还 会 受到 外 部 多 种 因 
素 的 影响 。 基 于 秘密 分 享 框架 并 整合 差错 研究 文 
献 ， 研 究 提 到 个 体 特质 -个 体 责任 心 、 汇 报 对 方 特 
质 - 领 导 容错 性 、 以 及 环境 因素 -团队 心理 安全 感 
会 作为 重要 的 边界 条 件 发 生 作 用 (Hofmann & Frese, 
2011; Keith & Frese, 2008)。 研 究 认 为 高 责任 心 的 
个 体 更 会 承担 工作 责任 ,也 因此 在 犯错 后 更 会 产 
生 焦 虑 、 反 刍 和 汇报 责任 感 ; 而 高 领导 容错 性 和 
高 团队 心理 安全 会 使 得 员工 认为 汇报 差错 能 够 得 
到 理解 和 支持 ， 在 降低 员工 焦虑 感 和 反刍 的 同时 
提高 其 汇报 责任 感 ， 从 而 推动 其 差错 汇报 行为 。 
4.2 理论 创新 

本 研究 的 理论 创新 主要 体现 在 以 下 方面 : 
第 一 , 丰富 了 差错 研究 的 文献 ， 并 提供 了 新 的 
理论 视角 。 目 前 对 差错 的 研究 中 ， 较 多 的 文献 关 
注 在 差错 管理 `, 从 差错 中 学 习 、 容 错 等 (Edmondson， 
2004; Keith & Frese, 2015)， 但 是 作为 核心 和 关键 
步骤 的 差错 诊断 却 很 少 被 探究 。 该 研究 从 差错 诊 
断 出 发 ， 关 注 个 体 在 差错 诊断 中 的 主体 作用 。 此 
外 ,通过 与 秘密 分 享 研究 的 对 比 ， 研 究 将 差错 视 
作 组 织 中 个 体 的 秘密 ,将 差错 汇报 视 为 个 体 的 秘 
密 分 享 行为 , 由 此 为 差错 的 研究 提供 了 新 的 视角 。 

第 二 ， 丰 富 了 差错 汇报 文献 ， 并 为 研究 员工 


团队 层 


MAE 


汇报 责任 感 


图 2 本 研究 的 理论 模型 
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犯错 提供 了 新 的 思路 。 在 研究 差错 汇报 中 ， 需 要 
首先 捕捉 到 员工 犯错 才能 探究 犯错 后 是 否 采取 了 
差错 汇报 行为 ,但 如 何 捕 提 个 体 犯 错 具 有 一 定 难 
E, 尤其 在 特定 时 间 段 内 , 个 体 可 能 没有 犯错 ， 
这 也 导致 员工 在 特定 时 间 内 不 存在 差错 汇报 行 
为 。 基 于 此 , 研究 采取 了 一 般 性 的 差错 特点 描述 ， 
通过 个 体 回 忆 其 整体 在 工作 中 所 犯 差错 的 特点 来 
捕 提 其 工作 中 的 差错 ， 从 而 可 以 探究 其 是 否 存 在 
差错 汇报 行为 。 

B=, 丰富 了 个 体 犯错 后 进行 差错 汇报 的 心 
理 过 程 机 制 。 以 往 虽 然 有 人 研究 影响 个 体 差错 汇报 
的 因素 , 但 较 少 的 研究 关注 其 中 的 心理 过 程 。 结 
合 秘密 分 享 研 究 ， 本 研究 认为 保留 差错 ， 尤 其 是 
具有 严重 影响 和 高 可 见 性 的 差错 会 给 个 体 带 来 情 
绪 和 认 知 压力 , 同时 犯错 还 会 挑战 个 体 的 责任 感 ， 
由 此 推动 其 采取 汇报 行为 。 上 述 不 同 的 过 程 机 制 
实际 揭示 了 犯错 后 个 体 的 两 类 状态 : 犯错 后 的 情 
绪 和 认 知 压力 是 消极 状态 , 个 体会 为 了 降低 这 类 
消极 状态 会 采取 汇报 行为 ;而 汇报 责任 感 体现 了 
个 体 在 犯错 后 的 正面 状态 , 会 作为 积极 力量 推动 
个 体 的 汇报 行为 。 通 过 融合 上 述 两 种 不 同 的 过 程 
机 制 , 研究 构建 了 个 体 在 犯错 后 的 不 同心 理 过 程 
对 其 差错 汇报 的 影响 , 深化 了 对 犯错 后 个 体内 在 
状态 的 了 解 。 

第 四 , 构建 了 影响 差错 汇报 行为 的 多 层次 模 
型 。 作 为 一 种 风险 性 的 行为 , 个 体 在 汇报 差错 时 
会 考虑 多 方面 因素 ,而 以 往 研究 对 影响 因素 的 探 
究 常 从 单一 视角 出 发 ,关注 在 某 个 特定 因素 的 影 
W, 忽略 了 多 重 因素 的 作用 。 结 合 秘密 分 享 框架 ， 
该 研究 从 个 体 、 领 导 和 团队 层 因 素 进 行 分 析 ， 探 
究 了 上 述 不 同 因 素 如 何 影响 个 体 在 犯错 后 的 不 同 
感知 ， 从 而 建立 了 一 个 相对 完整 的 理论 框架 。 

4.3 ”研究 局 限 

本 研究 还 存在 以 下 方面 的 研究 局 限 。 

第 一 ,本 研究 尝试 通过 采用 对 差错 特点 的 描 
述 提供 差错 类 型 的 一 般 性 划分 然而 , 一 般 性 的 
特点 描述 可 能 忽略 了 差错 的 具体 内 容 。 如 以 往 的 
学 者 通过 对 工作 流程 的 分 析 提 出 了 基于 技能 、 基 
于 规则 和 基于 知识 的 差错 (Reason，1990), 这 些 不 
同类 型 的 差错 中 融合 具体 的 工作 内 容 , 对 差错 臻 
因 分 析 更 加 深入 ， 也 更 能 通过 对 差错 的 分 析 实 现 
差错 的 学 习 和 利用 。 因 此 ， 未 来 研究 可 以 同时 结 
合 差错 的 内 容 分 析 和 差错 一 般 性 特点 描述 来 研究 


和 分 析 差 错 ， 从 而 实现 差错 的 价值 。 

第 二 ， 本 研究 强调 了 员工 在 发 现 自我 的 差错 
后 主动 汇报 差错 , 但 是 在 工作 中 ，, 发现 自 我 的 差错 
也 存在 一 定 的 难度 。 正 如 Hofmann 和 Frese (2011) 
所 提 ， 有 一 些 差错 是 基于 习惯 的 差错 ， 这 种 习惯 
性 的 差错 很 难 通过 自我 诊断 的 方式 来 发 现 。 此 外 ， 
即便 个 体 发 现 了 差错 ， 其 也 可 能 会 归 因 到 差错 是 
别人 所 犯 的 ， 而 非 自 己 所 导致 ， 由 此 也 会 降低 其 
主动 汇报 差错 的 可 能 (Festinger,，1957; Tavris & 
Aronson, 2007)。 因 此 ,未 来 研究 还 需要 探究 如 何 
帮助 个 体 更 及 时 发 现 差错 ， 并 鼓励 其 主动 承担 起 
自己 差错 的 责任 。 

B=, 本 研究 在 探究 影响 员工 差错 汇报 的 情 
境 因素 和 过 程 机 制 中 仅仅 选取 了 其 中 具有 代表 性 
的 核心 变量 ， 未 来 研究 还 可 以 进一步 丰富 该 研究 
模型 ， 探 究 其 他 可 能 的 变量 。 比 如 在 领导 变量 中 ， 
本 研究 仅仅 强调 了 领导 容错 性 的 影响 ， 而 领导 方 
式 ， 如 威权 领导 或 者 谦卑 领导 同样 可 能 会 作为 习 
要 的 领导 方式 发 生 影 响 。 此 外 , 本 研究 在 过 程 机 
制 中 重点 讨论 了 两 类 机 制 ， 一 类 是 消极 机 制 (焦虑 
感 和 反刍 )， 一 类 是 正面 机 制 (汇报 责任 感 )， 然 而 
上 述 两 种 机 制 的 代表 性 变量 也 可 以 更 加 丰富 。 比 
如 其 中 的 消极 机 制 也 可 以 表现 在 愧 次 感 上 。 同 时 ， 
本 研究 强调 了 焦虑 感 和 反刍 会 作为 独立 的 过 程 机 
制 来 影响 员工 的 差错 汇报 行为 ,并 未 进一步 探究 
二 者 之 间 的 关系 。 未 来 研究 可 以 进一步 探究 犯错 
后 的 反刍 是 否 会 作为 传导 机 制 影响 个 体 的 焦虑 感 ， 
并 进而 推动 差错 汇报 行为 。 

最 后 ,本 研究 关注 了 影响 员工 差错 汇报 的 过 
程 机 制 ， 提 出 焦虑 感 和 反刍 作为 犯错 后 的 消极 感 
知 会 推动 员工 采取 认错 行为 。 然 而 ， 员 工 在 汇报 
差错 后 的 焦虑 感 和 反刍 是 否 会 降低 还 值得 进一步 
挖掘 。 正 如 张 凯 丽 等 (2021) 所 提 ， 焦虑 感 和 反刍 还 
可 以 作为 差错 汇报 的 结果 变量 进行 探究 。 该 研究 
提出 未 来 研究 还 有 必要 进行 整合 对 比 ， 即 可 通过 
长 时 期 追踪 方法 对 比 员工 汇报 差错 前 的 焦虑 感 和 
反刍 以 及 汇报 差错 后 的 焦虑 感 和 反刍 ， 从 而 为 员 
工 是 否 选 择 主动 汇报 差错 提供 更 具 说 服 力 的 证 据 。 
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When will employees report their errors? 
Aperspective from secret revealing framework 
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Abstract: Errors are not rare in organizations. However, error detection as the initial and key step of error 
correction has received limited attention. Focusing on employees’ proactive error reporting behavior, this 
study attempts to examine factors that contribute to employees’ error reporting behavior. Drawing upon the 
secret revealing framework, we propose that two error characteristics error severity and error visibility, have 
positive relationships with employees’ anxiety, rumination, and felt obligation to report, all three of which 
have positive relationships with error reporting. Thus, anxiety, rumination, and felt obligation mediate the 
positive relationships between error characteristics and error reporting. Employees’ personal characteristics, 
leadership behavior, and team climate were further proposed to moderate the relationships between error 
characteristics and employees’ anxiety, rumination, and felt obligation to report as well as the indirect 
relationships between error characteristics and error reporting behavior via anxiety, rumination, and felt 
obligation to report. 


Key words: error reporting, secret revealing, error severity, error visibility, multilevel framework 


